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Il volume, muovendo dall’analisi dei dati emergenti dai rapporti
biennali sull’occupazione femminile, presentati nel 2016 dalle im-
prese con più di cento dipendenti alla Consigliera di parità regio-
nale, si propone di allargare la riflessione allo stato presente del-
l’occupazione femminile nella Regione Autonoma Friuli Venezia
Giulia, valorizzando una chiave di lettura delle dinamiche del mer-
cato del lavoro orientata secondo una prospettiva di gender main-
streaming, espressione con la quale si individua, come è noto, la
necessità di un’integrazione sistematica delle priorità e dei bisogni
rispettivi di donne ed uomini in tutte le politiche, al fine di promuo-
vere la parità tenendo attivamente conto, già in fase di pianifica-
zione, dei possibili effetti differenziati sulle une e sugli altri delle
scelte regolative concretamente adottate.
Volendo individuare un “filo rosso” utile a collegare i saggi rac-
colti in questa pubblicazione, si potrebbe osservare che, se da un
lato è certamente vero che i “vecchi” ostacoli per le lavoratrici
(quali, ad esempio, il c.d. “soffitto di vetro”, i differenziali retributi-
vi, le difficoltà a conciliare le giuste aspirazioni professionali con un
carico di lavoro di cura ancora fortemente squilibrato a tutto svan-
taggio delle donne) si manifestano tuttora ampiamente, quali vi-
schiosi retaggi di un passato che continua ad alimentarsi di stereo-
tipi e pregiudizi, è d’altra parte anche indiscutibile che, in vista or-
mai degli anni Venti del nuovo secolo, non si può non avvertire
l’urgenza di un deciso mutamento di rotta, che si spera possa tro-
vare utili strumenti di supporto anche negli imponenti cambiamen-
ti tecnologici già in atto e che si prospettano (sui quali infatti, non a
caso, si sofferma più di un contributo), che stanno modificando in
modo significativo il volto del lavoro (e del mercato del lavoro): con
l’emersione, certo, di possibili nuovi rischi legati alle nuove forme
di lavoro (e di impresa) digitale, ma anche di nuove opportunità
per lavoratrici che si presentano forti di percorsi formativi sempre
più brillanti, come evidenziano i dati sull’istruzione delle donne
non solo in Friuli Venezia Giulia, ma in tutto il nostro paese.
In un tale contesto, i saggi qui raccolti si propongono dunque di
offrire degli elementi di riflessione non solo ai decisori politici, alle
parti sociali ed a tutti i soggetti operanti nel mercato del lavoro, ma
anche a tutti gli organismi che, a vario titolo, nelle istituzioni e nei





















































La passione per le conoscenze
11137.2_1137.49  26/02/18  11:35  Pagina 1
Collana di Politiche del lavoro
La collana editoriale Politiche del lavoro, avviata nel 1985, si propone di diffondere mate-
riali di analisi, ricerca e documentazione sulle politiche locali del lavoro. La scelta della
dimensione locale come asse di riferimento non è casuale: essa è frutto della convinzione,
sempre più diffusa in Europa, che l’efficacia delle politiche del lavoro è maggiore se vi è una
diretta responsabilizzazione dei soggetti locali (istituzioni e parti sociali). Nel nostro Paese
questa scelta, assume ancora maggior rilievo alla luce del decentramento di poteri alle
Regioni ed agli Enti locali in materia di collocamento, servizi per l’impiego e politiche atti-
ve del lavoro, disciplinato dal decreto legislativo 23 dicembre 1997, n. 469.
La collana ospita quindi studi e ricerche nonché contributi originali su temi ed esperienze
rilevanti per le politiche del lavoro attuate in sede locale.
La collana è diretta da Pier Antonio Varesi.
 
Il presente volume è pubblicato in open access, ossia il file dell’intero lavoro è 
liberamente scaricabile dalla piattaforma FrancoAngeli Open Access 
(http://bit.ly/francoangeli-oa). 
FrancoAngeli Open Access è la piattaforma per pubblicare articoli e mono-
grafie, rispettando gli standard etici e qualitativi e la messa a disposizione dei 
contenuti ad accesso aperto. Oltre a garantire il deposito nei maggiori archivi 
e repository internazionali OA, la sua integrazione con tutto il ricco catalogo 
di riviste e collane FrancoAngeli massimizza la visibilità, favorisce facilità di 
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LE DONNE E IL LAVORO PRECARIO 
(IN PARTICOLARE, IL CASO DEI VOUCHER  
ALLA LUCE DELLE RECENTI RIFORME) 
 
di Anna Zilli 
 
SOMMARIO: 1. Donne e contratti non standard. – 2. In particolare, le prestazioni di 
lavoro accessorio e l’occupazione femminile (2008-2017). – 3. Dopo i voucher, 
cosa? PrestO e LiFa: cronaca di un insuccesso (quasi) annunciato. – 4. Nuove (e 
vecchie) tendenze dell’occupazione femminile nel lavoro “che verrà”: le donne e la 
sfida digitale. 
 
1. Donne e contratti non standard 
 
Secondo l’OIL1, il lavoro precario e/o irregolare comprende varie forme 
di lavoro non-standard o atipico2. La definizione è spesso associata all’im-
piego part-time, stagionale, a termine, tramite agenzia, a chiamata, a domi-
cilio e al c.d. casual work (anche declinato nel Regno Unito come zero hours 
contract, in cui le parti del contratto di lavoro non hanno alcun obbligo reci-
proco, potendo attivare o disconnettere il rapporto “a piacere”) (Adams, 
Freedland e Prassl, 2015). I tratti comuni sono l’incertezza rispetto alla con-
tinuità del rapporto (contratti di durata inferiore a 12 mesi, ovvero di qual-
siasi durata ma soggetti a recesso libero), le poche ore settimanali lavorate 
(meno di 10 a settimana), i redditi limitati, la scarsa o nulla protezione so-
ciale3. 
 
 Ricercatrice di Diritto del lavoro nell’Università degli Studi di Udine. 
1 ILO, Bureau of Statistics. Defining and Measuring Informal Employment, in 
http://www.ilo.org/public/english/bureau/stat/download/papers/meas.pdf. 
2 Di “precarizzazione del lavoro” si parla ormai da molto tempo nei diversi settori scientifici. A 
proposito delle riforme del Governo Renzi si v. V. Cirillo, D. Guarascio, M. Fana, 2015. Si tratta 
di un piano inclinato (così S. Mattone, 2013) di lento scivolamento e che riguarda non solo l’en-
trata nel e l’uscita dal posto di lavoro, ma anche la disciplina del rapporto stesso, da bilanciare 
con un insieme di strumenti (R. Pessi, 2009) di welfare e workfare. Dalla precarizzazione al 
precariato come classe sociale (G. Standing, 2011) il passo è breve e coltivato anche in chiave 
giuridica (P. G. Alleva, 2007) al fine di esaltare la stabilità dell’impiego come valore fondante il 
nostro modello di relazioni di lavoro (L. Nannipieri, 2006). Per una analisi di cause ed effetti 
della centralità del contratto a tempo indeterminato nel nostro Paese, anche rispetto al conflitto 
generazionale ed alla condizione giovanile, è sempre attuale la lettura di E. Reyneri, 2006. Per il 
“gioco delle convenienze” tra contratto di lavoro a tempo indeterminato a tutele crescenti e rap-
porti temporanei (quali, in particolare, il contratto a termine, la somministrazione di lavoro e il 
lavoro accessorio) non certo sbilanciato a favore del primo si v. M. T. Carinci, 2016. 
3 EIGE, 2017a. 
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Nell’ultimo ventennio, il mercato del lavoro (anche) del nostro Paese è stato 
interessato da un progressivo processo di deregolamentazione che ha riguar-
dato, in prima battuta, l’accesso al mercato e, più di recente, la disciplina del 
recesso. Alcuni contratti sono stati rivisitati, anche in più occasioni (contratto a 
tempo parziale, contratto a termine, apprendistato); altre figure contrattuali sono 
state, invece, introdotte ex novo (lavoro interinale, poi somministrato, anche 
nella forma dello staff leasing; lavoro a chiamata, poi intermittente). 
L’utilizzo di tali forme contrattuali, da un lato, ha consentito alle imprese 
di godere di maggiore flessibilità nell’impiego della forza lavoro, contenen-
done il costo; dall’altro ha facilitato l’accesso al lavoro a soggetti deboli – in 
particolare donne e giovani – che rappresentano un segmento caratterizzato 
da elevati tassi di esclusione. Le riforme succedutesi negli anni hanno soste-
nuto un incremento dell’occupazione, sia pure con l’aumento costante del 
numero dei lavoratori impegnati con contratti temporanei.  
Il downgrading contrattuale, dal tempo pieno e indeterminato verso i con-
tratti a orario e durata sempre più ridotti e flessibili, riguarda molto più le donne 
degli uomini: nell’UE il 27% delle donne (quasi un terzo) ha un lavoro precario 
rispetto al 15% degli uomini. La percentuale aumenta per le donne con un li-
vello basso di istruzione, rispetto a cui una donna su due ha un lavoro precario: 
questo determina, nel lungo periodo, redditi e pensioni più bassi, sino a rag-
giungere il 40% dopo i 65 anni. L’80% delle donne precarie è occupata in im-
pieghi a basso valore e bassa retribuzione (servizi di pulizie, lavori di cura, com-
mercio e pubblici esercizi), in cui gli uomini sono poco o nulla presenti4. Sicché, 
come sottolineato nei più recenti rapporti dell’Istituto Europeo per l’Ugua-
glianza di Genere (EIGE)5, il lavoro precario rappresenta in sé una delle cause 
del costante divario nel lavoro tra uomini e donne, sia durante la vita lavorativa, 
sia nella pensione (su cui si rinvia allo scritto di V. Filì in questo volume). 
 
 
2. In particolare, le prestazioni di lavoro accessorio e l’occupa-
zione femminile (2008-2017) 
 
Nel passaggio dalla job property6 alla flexicurity7, i contratti flessibili, oltre 
che alle esigenze aziendali, sono stati funzionalizzati (anche) all’emersione del 
 
4 Ancora EIGE, 2017a. 
5 Oltre al rapporto EIGE, 2107a ult. cit., si v. anche EIGE, 2017b.  
6 F. Lombardi, 1973. Amplissimo si v. il dibattito suscitato e condotto da P. Ichino, 2016.  
7 Si vedano i numeri monografici di Aa.Vv., 2015; Aa.Vv., 2007; e inoltre M.T. Carinci, 2014. 
Per un approccio storico-economico I. Katselidis, 2014. 
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lavoro sommerso e all’inclusione sociale8, fino a divenire la politica d’inclu-
sione par excellence. Sono, infatti, sembrati idonei, all’inclusione di giovani e 
vecchi, di donne di ogni età, di disoccupati, inoccupati, sotto-occupati e per-
cettori di strumenti di sostegno al reddito, al fine del loro ingresso, reingresso 
o permanenza in un mercato regolare del lavoro (v. ampissimo, da ultimo, 
Brollo, Cester e Menghini, 2016). Alle politiche per gli svantaggiati (Garofalo 
C., 2016) si sono via via accompagnati i tirocini (Carchio, 2016) e gli strumenti 
di condizionalità delle prestazioni sociali (Filì, 2016) per una permanenza sem-
pre attiva nel mercato del lavoro, anche a tempo determinato (Brameshuber, 
2016) e parziale (Cimarosti, 2016). Da ultimo, il mercato del lavoro è stato 
rivitalizzato anche dalle misure a favore di un’occupazione femminile di qua-
lità, sotto forma di quote di genere (Brollo, 2016). 
Rispetto alle forme contrattuali introdotte o modificate nelle riforme del 
mercato del lavoro, la disciplina delle prestazioni di lavoro accessorio ha 
rappresentato un unicum, eterogeneo rispetto alle altre tipologie via via in-
trodotte o riformate (Zilli, 2016b). In un’ottica di genere, il voucher ha rap-
presentato uno strumento ampiamente utilizzato nei settori in cui l’occupa-
zione femminile è tradizionalmente più diffusa, cioè nei lavori di cura (ser-
vizi domestici, baby-sitting) e nel terziario (specialmente commercio e lavori 
stagionali), dove i buoni lavoro hanno via via preso il posto dei contratti av-
ventizi.  
Previsto sulla carta sin dalla riforma Biagi del 2003, ma operativo (in via 
sperimentale, in alcune Province) soltanto dal 2008, la disciplina del lavoro 
occasionale e accessorio ha conosciuto una diffusione ed un utilizzo sempre 
crescenti nel tempo e divenuti nel tempo massicci. I dati statistici hanno mo-
strato, infatti, un incremento costante dell’accesso ai buoni lavoro, favorito 
da previsioni normative sempre più benevole. Tale strumento ha rappresen-
tato la valvola di sfogo per le esigenze di flessibilità, vieppiù a costi ridotti, 
di imprese e datori di lavoro in generale, specie a seguito del giro di vite su 
lavoro autonomo, dell’applicazione delle regole del lavoro subordinato alle 
collaborazioni organizzate dal committente e all’eliminazione di lavoro a 
progetto ed associazione in partecipazione operate con il Jobs Act del 2015. 
Definite le «prestazioni di lavoro accessorio» come «attività lavorative di 
natura meramente occasionale rese da soggetti a rischio di esclusione sociale 
o comunque non ancora entrati nel mercato del lavoro, ovvero in procinto di 
uscirne» (art. 70, c. 1 versione originale), il legislatore si premurò di definirne 
 
8 Si v. ad es. la Relazione di accompagnamento al d.d.l. n. 848/2002, recante la Delega al 
Governo in materia di occupazione e mercato del lavoro, divenuta la l. n. 30/2003, c.d. l. 
Biagi, in http://www.senato.it/japp/bgt/showdoc/frame.jsp?tipodoc=Ddlpres&leg=14&id= 
9753. 
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il ristretto campo di applicazione, limitandolo ai «piccoli lavori domestici a 
carattere straordinario, compresa la assistenza domiciliare ai bambini e alle 
persone anziane, ammalate o con handicap; insegnamento privato supplemen-
tare; piccoli lavori di giardinaggio, nonché di pulizia e manutenzione di edifici 
e monumenti; realizzazione di manifestazioni sociali, sportive, culturali o ca-
ritatevoli; collaborazione con enti pubblici e associazioni di volontariato per 
lo svolgimento di lavori di emergenza, come quelli dovuti a calamità naturali 
o eventi naturali improvvisi, o di solidarietà» svolti da «disoccupati da oltre 
un anno; casalinghe, studenti e pensionati; disabili e soggetti in comunità di 
recupero; lavoratori extracomunitari, regolarmente soggiornanti in Italia, nei 
sei mesi successivi alla perdita del lavoro». 
A tali (stretti) requisiti oggettivi e soggettivi, il legislatore cumulò una 
ulteriore doppia barriera, consentendo tali «rapporti di natura meramente 
occasionale e accessoria» per «una durata complessiva non superiore a 
trenta giorni nel corso dell’anno solare» per compensi complessivi a favore 
del prestatore «non superiori a 3mila euro».  
Il legislatore della l. Biagi sancì dunque una linea di separazione tra il 
lavoro occasionale accessorio e il lavoro occasionale “e basta”, cioè non ac-
cessorio. Quest’ultimo trovò la sua definizione nell’articolo 61, c. 2, d.lgs. n. 
276/2003 «intendendosi per tali i rapporti di durata complessiva non supe-
riore a trenta giorni nel corso dell’anno solare con lo stesso committente, 
salvo che il compenso complessivamente percepito nel medesimo anno so-
lare sia superiore a 5mila euro». In tale caso si trattò di prestazioni lavora-
tive di natura autonoma, realizzate da chiunque, a favore di chiunque, senza 
il vincolo della subordinazione, con il carattere dell’occasionalità, come la-
voro autonomo senza progetto (disciplinato nel medesimo art. 61)9.  
Ma già solo un anno dopo la soglia economica per il lavoro occasionale e 
accessorio fu elevata a 5mila euro, intesi come netto percepito dal lavoratore 
(art. 16, d.lgs. n. 251/2004).  
Ulteriormente, nel 2005 venne eliminato il limite temporale dei 30 giorni 
lavorativi annuali (d.l. 14 marzo 2005, n. 35 conv. con mod. dalla l. n. 
80/2005) e ampliato l’elenco delle attività per cui era possibile ricorrere ai 
voucher, aggiungendo il lavoro prestato nell’impresa familiare di cui all’ar-
ticolo 230 bis c.c. «limitatamente al commercio, al turismo e ai servizi per 
un importo complessivo non superiore a 10mila euro nell’anno fiscale e per 
le vendemmie di breve durata e a carattere saltuario, effettuata da studenti e 
pensionati» (d.l. 30 settembre 2005 n. 203, conv. con mod. in legge n. 
248/2005). 
 
9 Per il rapporto con il lavoro a progetto si v. N. De Marinis, 2003. 
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Così modificato, il voucher si affacciò al mercato del lavoro per coinvol-
gere soggetti outsider del mercato del lavoro (casalinghe, studenti e pensio-
nati) nell’attività “in nero” per eccellenza ma limitatissima nel tempo e, cioè, 
per la vendemmia (d.m. 12 marzo 2008). Nel settore agricolo del Nord-Est 
del Paese per la vendemmia del 2008 furono venduti circa 540mila buoni 
lavoro, per un totale di oltre 36mila lavoratori impegnati.  
Già nel 2009, però, il numero dei lavoratori sfiorò le 100mila unità, di cui 
soltanto la metà nel settore agricolo ed il rimanente, per lo più, nei lavori di 
cura e nei servizi10. La corsa continuò rapida: nel 2010 i voucher venduti 
furono quasi dodici milioni di voucher venduti pur rimanendo stabile il nu-
mero dei lavoratori impegnati. Vi fu però una redistribuzione tra i settori: il 
primario calò, mentre crebbero commercio e servizi familiari, come confer-
mato anche nel 2011 e 201211.  
Il venir meno di requisiti oggettivi e soggettivi, dapprima modificati in 
senso meno restrittivo12 e poi definitivamente abrogati dall’articolo 1, 
comma 32, lettera a), della l. 28 giugno 2012, n. 92, c.d. Riforma Fornero, 
consegnò al mercato del lavoro della “crisi” uno strumento agile, snello e 
legale. 
Il “fenomeno” dei voucher è esploso, al livello quantitativo, nel biennio 
2014-2015, a suon di alleggerimenti normativi e contemporaneamente 
all’inasprirsi della disciplina relativa al lavoro intermittente e a termine. È 
infatti con il c.d. Jobs Act (d.lgs. n. 81/2015) che le prestazioni (e i prestatori) 
di lavoro accessorio invadono il mercato del lavoro.  
L’intero capo VI del d.lgs. n. 81/2015 (recante la «Disciplina organica dei 
contratti di lavoro e revisione della normativa in tema di mansioni, a norma 
dell’articolo 1, comma 7, della legge 10 dicembre 2014, n. 183») era dedicato 
alla disciplina delle prestazioni di lavoro accessorio, e specificamente alla 
definizione dell’istituto (art. 48), alla disciplina (art. 49) e al coordinamento 
informativo a fini previdenziali (art. 50). 
 
10 Si legga il Rapporto annuale sull’attività di vigilanza in materia di lavoro e previdenziale ai 
sensi dell’art. 20 della Convenzione C81 dell’11 luglio 1947 della Conferenza generale 
dell’organizzazione Internazionale del Lavoro (OIL), Anno 2011, Ministero del Lavoro e 
delle Politiche Sociali, in www.inps.it. Per l’approccio di “diritto ed economia” si v. M. 
Brollo, 2015. 
11 Allorché M. Miscione, 2012, li qualificava come inutili e dannosi. 
12 La successione di interventi normativi è impressionante e si snoda dall’art. 22, c. 1, del d.l. 
25 giugno 2008, n. 112, convertito con modificazioni in l. 6 agosto 2008, n. 133, per poi 
proseguire con l’art. 7-ter, c. 12, del d.l. 10 febbraio 2009, n. 5, convertito con modificazioni 
in l. 9 aprile 2009, n. 33; art. 2, c. 148, della l. 23 dicembre 2009, n. 191, l’art. 1, c. 1, del d.l. 
29 dicembre 2010, n. 225, convertito con modificazioni in l. 26 febbraio 2011, n. 11; l’art. 1 
del d.p.c.m. 25 marzo 2011. 
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La fattispecie era imperniata sul limite di natura economica riferito al tetto 
dei compensi annui percepiti (7.000 euro netti) dal singolo lavoratore (chiun-
que egli fosse) nei confronti della totalità dei suoi committenti (imprenditori o 
no), senza alcuna «saltuarietà» di utilizzo, nonostante il diverso avviso 
dell’INPS13e della legge delega (Balletti, 2015). Operava altresì un monte mas-
simo economico tra committente e prestatore, fissato in 2.000 euro netti (3.000 
se il lavoratore fosse stato percettore di sostegno al reddito) nell’anno civile. 
L’art. 49, c. 1 del d.lgs. n. 81/2015 ribadiva il valore nominale del buono 
lavoro fissato a 10 euro, in attesa di un decreto del Ministro del lavoro e delle 
politiche sociali, che lo adattasse ai settori «tenendo conto della media delle 
retribuzioni rilevate per le diverse attività lavorative e delle risultanze istrut-
torie del confronto con le parti sociali». Si recuperava così il medesimo im-
porto fissato ben dieci anni prima dal Ministero del Lavoro e delle Politiche 
Sociali14, avente a riferimento la media delle retribuzioni contrattuali rilevate 
dall’ISTAT aggiornate al 2004 (!) e relative ai settori agricolo, metalmecca-
nico, edile, servizi di pulizia, servizi privati alle famiglie e servizi privati alle 
imprese. Di tale somma, 7,50 euro (netti, non imponibili previdenziali né 
fiscali) erano versati al prestatore; 70 centesimi erano destinati all’INAIL; 
1,80 euro erano invece trattenuti a beneficio dell’INPS, di cui 1,30 euro ac-
cantonati preso la Gestione separata dell’INPS e 50 centesimi incamerati 
quale contributo per il servizio.  
Il voucher agricolo era invece rimasto fedele all’originale, confinato a 
prestazioni di «natura occasionale rese nell’ambito delle attività̀ agricole di 
carattere stagionale» effettuate da pensionati e da giovani «con meno di ven-
ticinque anni di età se regolarmente iscritti a un ciclo di studi presso un isti-
tuto scolastico di qualsiasi ordine e grado, compatibilmente con gli impegni 
scolastici, ovvero in qualunque periodo dell’anno se regolarmente iscritti a 
un ciclo di studi presso l’Università». Per il settore agricolo il buono addirit-
tura valeva quanto «la retribuzione oraria della prestazione di natura subor-
dinata individuata dal contratto collettivo stipulato dalle associazioni sinda-
cali più rappresentative sul piano nazionale», nonostante al subordinato agri-
colo spettassero anche le prestazioni a sostegno del reddito dell’INPS (di-
soccupazione, maternità, malattia, assegni familiari ecc.), non dovute invece 
ai prestatori di lavoro accessorio15. 
A conti fatti, nel 2015 i buoni venduti sono stati oltre 120 milioni, nel 
2016 ben 133,8 milioni, con oltre un milione di persone impiegate lavorato 
 
13 V. nella comunicazione istituzionale Inps alla pagina http://www.inps.it/portale/default. 
aspx?Itemdir=5590. 
14 D.m. 30 settembre 2005. 
15 Circ. INPS n. 94/2008. 
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per voucher: una su quattro nel commercio (dove dal 2008 è stato venduto, 
complessivamente, oltre il 20% dei buoni), seguito a breve distanza dal turi-
smo (un quinto dei lavoratori per il 10% dei tagliandi). 
Come noto, dei voucher si parla ormai al passato (o quasi), poiché essi 
sono stati consegnati alla storia del diritto (anche) a seguito della campagna 
mediatica condotta contro l’(ab)uso di tale strumento sin dalla fine del 2015 
dai mass media e da una parte sindacale (CGIL)16. Tale movimento di infor-
mazione e protesta ha portato dapprima all’emanazione di un correttivo al 
Jobs Act17 (che, dopo molte peripezie, è entrato in vigore l’8 ottobre come 
d.lgs. n. 185/2016), che ne ha parzialmente limitato l’uso, tanto che a dicem-
bre 2016 il numero dei voucher venduti (11,5 milioni) era sostanzialmente 
equivalente a quello di dicembre 2015 (11,4 milioni)18. 
Di lì a poco però la Corte costituzionale, con la sentenza n. 28/2016 (red. 
Prosperetti) ha dichiarato ammissibile il referendum popolare per l’abroga-
zione degli artt. 48, 49 e 50, del d.lgs. n. 81 (anche) perché «l’evoluzione 
dell’istituto, nel trascendere i caratteri di occasionalità dell’esigenza lavora-
tiva cui era originariamente chiamato ad assolvere, lo ha reso alternativo a 
tipologie regolate da altri istituti giuslavoristici e quindi non necessario»19. 
Improvvisamente e del tutto inaspettatamente, anziché attendere l’esito 
delle urne, l’intera disciplina dei voucher è stata espunta dall’ordinamento 
per decreto legge (n. 25 del 17 marzo 2017), eliminando letteralmente la re-
golamentazione del lavoro accessorio “dalla sera alla mattina”, con impor-
tanti problemi, sia di diritto transitorio20, sia rispetto agli utilizzatori “non 
 
16 Tra cui si v. i programmi televisivi Report, 7 dicembre 2015; Mi manda Raitre, 26 aprile 
2016; Terra!, 2 maggio 2016; Piazza Pulita,; 2 maggio 2016; quanto alla stampa, gli articoli 
e commenti apparsi sono innumerevoli. 
17 In base al Jobs Act (l. 10 dicembre 2014, n. 183) entro dodici mesi dall’entrata in vigore dei 
decreti legislativi, il Governo potrà adottare, disposizioni integrative e correttive dei decreti 
emanati, tenuto conto delle applicazioni nel frattempo emerse (art. 1, comma 13, l. n. 
183/2014). Per un primissimo commento si v. M. Miscione, 2016. 
18 I dati sono disponibili in http://www.inps.it/docallegati/DatiEBilanci/osservatori/Documents/ 
Osservatorio_Precariato-Gen-Nov2016.pdf. 
19 Corte costituzionale, sent. n. 28/2016 (red. Prosperetti). 
20 In particolare, soltanto con il Messaggio n. 1657 del 14 aprile 2017 (a quasi un mese 
dall’abrogazione della disciplina dei voucher) l’INPS si è impegnato alla reviviscenza della 
normativa, continuando ad emettere i voucher baby sitting di cui all’art. 4, comma 24, lettera 
b) della legge n. 92/2012, fino al 31 dicembre 2017 mediante le modalità previste dal decreto 
legislativo n. 81 del 15 giugno 2015. Dal mese di gennaio 2018 il contributo Bonus baby 
sitting sarà invece erogato secondo le modalità previste per il “Libretto Famiglia”. Come reso 
noto dall’Istituto con Messaggi n. 1652 del 14 aprile 2017 e n. 1266 del 21 marzo 2017, resta 
ferma l’utilizzabilità, entro il 31 dicembre 2017, dei buoni di lavoro accessorio di cui al d.lgs. 
n. 81/2015 già richiesti alla data di entrata in vigore del decreto legge n. 25 del 2017, con le 
procedure informatiche già previste per il lavoro accessorio. 
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patologici” della disciplina (famiglie ed associazioni) privati di uno stru-
mento snello, utile e legale che complessivamente, da agosto 2008 al 31 di-
cembre 2016, si era reso prima attore, e poi protagonista, del mercato del 
lavoro, con un totale di 400,3 milioni di voucher venduti. 
 
 
3. Dopo i voucher, cosa? PrestO e LiFa: cronaca di un insuccesso 
(quasi) annunciato 
 
Ben prima della sua formale abrogazione, il voucher era rimasto privo di 
chi lo sostenesse nell’ultima formulazione vigente, figlio sauvage della pro-
gressiva erosione dell’istituto, in un crescendo attuato con le riforme Fornero 
(2012)21, Letta (2013)22 e Renzi-Poletti23, solo lievemente mitigata dal cor-
rettivo del 2016.  
Con l’articolo 54 bis del decreto legge 24 aprile 2017, n. 50, introdotto in 
sede di conversione dalla legge n. 96 del 21 giugno 2017 (Gazz. Uff. n. 144 
del 23 giugno 2017) è stata prevista una doppia disciplina per le prestazioni 
di lavoro (di nuovo) occasionali. 
Preliminarmente, va detto che per «prestazioni di lavoro occasionali» si 
intendono le attività lavorative in cui: a) ciascun prestatore, con riferimento 
alla totalità degli utilizzatori, sommi compensi per un importo non superiore 
a 5.000 euro; b) ciascun utilizzatore, con riferimento alla totalità dei presta-
tori, sommi compensi per un importo complessivamente non superiore a 
5.000 euro; c) le prestazioni complessivamente rese da ogni prestatore in fa-
vore del medesimo utilizzatore, siano contenute in un importo non superiore 
a 2.500 euro; d) svolte entro il limite di 280 ore nell’arco dello stesso anno 
civile (art. 54 bis, c. 1 e 6). 
Si tratta di compensi percepiti dal prestatore (al netto di contributi, premi 
assicurativi e costi di gestione24) attraverso un accredito emesso dall’INPS e 
 
21 Art. 1, comma 32, lettera a), della legge 28 giugno 2012, n. 92 (Disposizioni in materia di 
riforma del mercato del lavoro in una prospettiva di crescita), sul quale G. Proia, 2013. 
22 Art. 7 del decreto-legge 28 giugno 2013, n. 76, recante «Primi Interventi urgenti per la 
promozione dell’occupazione, in particolare giovanile, della coesione sociale, nonché in ma-
teria di Imposta sul valore aggiunto (IVA) e altre misure finanziarie urgenti», convertito, con 
modificazioni, dall’art. 1, comma 1, della legge 9 agosto 2013, n. 99, su cui D. Mesiti, 2013. 
23 Ampissimo E. Balletti, 2015. Sia consentito il rinvio a A. Zilli, 2016b. 
24 Ai fini del rispetto dei limiti di compenso annuo riferiti a ciascun utilizzatore con riguardo 
alla totalità dei prestatori la misura del compenso è calcolata sulla base del 75% del suo effet-
tivo importo per: a) titolari di pensione di vecchiaia o di invalidità; b) giovani con meno di 
venticinque anni di età, se regolarmente iscritti a un ciclo di studi presso un istituto scolastico 
di qualsiasi ordine e grado ovvero a un ciclo di studi presso l’università; c) persone 
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corrispondente all’importo individuato dalle parti «entro il giorno 15 del 
mese successivo a quello di svolgimento della prestazione, a cura dell’Isti-
tuto … attraverso accredito delle somme sul conto corrente bancario fornito 
dal prestatore all’atto della registrazione o a seguito di successive variazioni 
dei dati anagrafici ovvero, in mancanza dell’indicazione dei dati bancari, at-
traverso bonifico bancario domiciliato che può essere riscosso presso uno 
degli uffici territoriali della rete di Poste Italiane S. A.»25. 
Come già accadeva per i vecchi voucher, committenti e prestatori debbono 
registrarsi sulla farraginosa piattaforma telematica predisposta dall’INPS: ma, 
rispetto alla precedente versione, la nuova procedura è assai selettiva, esclu-
dendo chiunque non sia avvezzo al mezzo informatico o non ne abbia la di-
sponibilità. È vero che le operazioni di registrazione e di svolgimento degli 
adempimenti informativi possono essere svolte anche dai consulenti del lavoro 
e dagli enti di patronato, ma tale previsione, da un lato, riguarda soltanto i 
committenti non imprenditori e, dall’altro, aumenta il costo del lavoro e ren-
dono meno “immediato” l’utilizzo delle siffatte prestazioni. 
Al momento della registrazione gli utilizzatori dovranno scegliere se ac-
cedere al Libretto Famiglia o al Contratto per prestazioni occasionali, a se-
conda della categoria di committenti cui appartengono. 
Il Libretto Famiglia (d’ora in poi LiFa) è dedicato alle persone fisiche, 
non nell’esercizio dell’attività professionale o d’impresa, che si avvalgano di 
prestazioni di lavoro occasionali rese per a) lavori domestici, inclusi i lavori 
di giardinaggio, di pulizia o di manutenzione; b) assistenza domiciliare ai 
bambini e alle persone anziane, ammalate o con disabilità; c) insegnamento 
privato supplementare. 
Ogni ora di lavoro, riprendendo la formula dei voucher, ha un valore no-
minale di 10,00 euro, utilizzabili per compensare prestazioni di durata non 
superiore ad un’ora. Di tale importo, 8,00 euro costituiscono compenso a fa-
vore del prestatore; 1,65 euro sono devoluti alla Gestione separata INPS per 
la contribuzione; 25 centesimi rappresentano il premio assicurativo INAIL e 
10 centesimi vanno a remunerare gli oneri di gestione della prestazione di 
lavoro occasionale e dell’erogazione del compenso al prestatore, in capo 
all’INPS. In altre parole, il lavoratore riceve un importo maggiore rispetto ai 
vecchi buoni lavoro, che viene sottratto all’INAIL.  
Al termine della prestazione lavorativa, e comunque «non oltre il terzo 
giorno del mese successivo a quello di svolgimento della prestazione stessa», 
 
disoccupate, ai sensi dell’articolo 19 del decreto legislativo 14 settembre 2015, n. 150; d) 
percettori di prestazioni integrative del salario, di reddito di inclusione, ovvero di altre presta-
zioni di sostegno del reddito. 
25 Circ. INPS n. 107 del 5 luglio 2017.  
123 
l’utilizzatore deve comunicare in via telematica o tramite il contact center i 
dati identificativi del prestatore; il luogo di svolgimento della prestazione; la 
durata della prestazione; l’ambito di svolgimento della prestazione; altre in-
formazioni per la gestione del rapporto. Contestualmente alla trasmissione 
della comunicazione da parte dell’utilizzatore, il prestatore riceve una noti-
fica, attraverso comunicazione di posta elettronica e/o SMS e nella propria 
area sul sito INPS (MyINPS), dell’avvenuta comunicazione della prestazione 
lavorativa, da parte dell’utilizzatore, e dei relativi termini di svolgimento. 
Assai più complicato è il percorso del contratto di prestazione occasionale 
(d’ora in poi PrestO), destinato ad essere utilizzato da professionisti, lavora-
tori autonomi, imprenditori anche agricoli (con qualche limitazione26), asso-
ciazioni, fondazioni ed altri enti di natura privata, nonché dalle pp.aa., di cui 
all’articolo 1, comma 2, del decreto legislativo n. 165 del 2001 (e quindi solo 
nel pubblico impiego privatizzato). 
Non è ammesso il ricorso al contratto di prestazione lavoro occasionale 
ai datori di lavoro che abbiano alle proprie dipendenze più di cinque lavora-
tori subordinati a tempo indeterminato, calcolati come media nel semestre 
che va «dall’ottavo al terzo mese antecedente la data dello svolgimento della 
prestazione lavorativa occasionale»27; nell’edilizia e nei settori affini 
 
26 Per le imprese del settore agricolo, fatto salvo il limite di non più di cinque dipendenti, il 
comma 14, lettera b), prevede la possibilità di ricorso al contratto di prestazione occasionale 
esclusivamente per le attività lavorative rese da lavoratori appartenenti alle seguenti categorie: 
a) titolari di pensione di vecchiaia o di invalidità; b) giovani con meno di venticinque anni di 
età, se regolarmente iscritti a un ciclo di studi presso un istituto scolastico di qualsiasi ordine 
e grado ovvero a un ciclo di studi presso l’università; c) persone disoccupate, ai sensi dell’ar-
ticolo 19 del decreto legislativo 14 settembre 2015, n. 150; d) percettori di prestazioni inte-
grative del salario, di reddito di inclusione ovvero di altre prestazioni di sostegno del reddito, 
in ogni caso non iscritti in uno degli elenchi anagrafici comunali degli Operai a Tempo De-
terminato – OTD di più recente pubblicazione. L’INPS provvede a sottrarre dalla contribu-
zione figurativa relativa alle prestazioni integrative del salario o di sostegno al reddito, lad-
dove prevista, gli accrediti contributivi derivanti dalle prestazioni occasionali di cui al pre-
sente articolo. Nel settore agricolo il compenso minimo orario è pari all'importo della retribu-
zione oraria delle prestazioni di natura subordinata individuata dal contratto collettivo stipu-
lato dalle associazioni sindacali comparativamente più rappresentative sul piano nazionale. 
27 Secondo la Circ. INPS n. 105/2017 cit., ai fini del computo devono essere ricompresi i 
lavoratori di qualunque qualifica (lavoranti a domicilio, dirigenti, ecc.). I lavoratori in regime 
di part time sono computati nel complesso del numero dei lavoratori dipendenti in proporzione 
all'orario svolto, rapportato al tempo pieno, con arrotondamento secondo le modalità discipli-
nate dall’articolo 9 del d.lgs. n. 81/2015. I lavoratori intermittenti sono conteggiati in propor-
zione all'orario effettivamente svolto nel semestre, secondo le modalità disciplinate dall’arti-
colo 18 del citato D.Lgs. n. 81/2015. Nel determinare la media occupazionale, devono essere 
ricompresi nel semestre anche i periodi di sosta di attività e di sospensioni stagionali; per le 
aziende di nuova costituzione il requisito si determinerà in relazione ai mesi di attività, se 
inferiori al semestre di riferimento. 
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(escavazione o di lavorazione di materiale lapideo; miniere, cave e torbiere) 
nonché nell’ambito dell’esecuzione di appalti di opere o servizi. 
In ogni caso, al fine della tracciabilità dell’attività, almeno sessanta mi-
nuti prima dell’inizio dello svolgimento della prestazione lavorativa, l’utiliz-
zatore, tramite la piattaforma informatica INPS o avvalendosi dei servizi te-
lefonici dell’Istituto (c.d. contact center) deve comunicare i dati identifica-
tivi del prestatore; il compenso pattuito; il luogo di svolgimento della presta-
zione; la data e l’ora di inizio e di termine della stessa; il settore di impiego. 
La comunicazione è annullabile (ove non venga resa) entro il terzo giorno 
successivo a quello originariamente previsto per lo svolgimento della presta-
zione. Una volta decorso il terzo giorno successivo a quello previsto per lo 
svolgimento della prestazione, l’INPS procede pertanto a formare il pro-
spetto paga, adeguare la posizione assicurativa del lavoratore anche presso 
l’INAIL, trattenendo per sé le somme destinate al finanziamento degli oneri 
gestionali, comunicando al prestatore tali operazioni. 
La misura del compenso è fissata dalle parti, in misura non inferiore al 
livello minimo stabilito dalla legge in 9,00 euro per ogni ora di prestazione 
lavorativa, per minimo quattro ore lavorative, pari a 36,00 euro, anche qua-
lora la durata effettiva della prestazione lavorativa giornaliera sia inferiore. 
La misura del compenso delle ore successive è liberamente fissata dalle parti, 
purché nel rispetto della predetta misura minima di retribuzione oraria. 
Altresì, al compenso spettante al prestatore si applicano gli oneri a carico 
dell’utilizzatore, pari al 33% da accantonare nella Gestione separata INPS ed 
al 3,5% a favore dell’INAIL. In relazione al compenso minimo orario di € 
9,00, la misura dei predetti oneri è pari a 2,97 euro per l’INPS e 32 centesimi 
per INAIL. Sui versamenti complessivi effettuati dall’utilizzatore sono do-
vuti gli oneri di gestione della prestazione di lavoro occasionale e dell’ero-
gazione del compenso al prestatore nella misura dell’1,0%.  
Le pp.aa. possono fare uso del contratto di prestazione occasionale, esclu-
sivamente per esigenze temporanee o eccezionali: a) nell’ambito di progetti 
speciali rivolti a specifiche categorie di soggetti in stato di povertà, di disa-
bilità, di detenzione, di tossicodipendenza o di fruizione di ammortizzatori 
sociali; b) per lo svolgimento di lavori di emergenza correlati a calamità o 
eventi naturali improvvisi; c) per attività di solidarietà, in collaborazione con 
altri enti pubblici e/o associazioni di volontariato; d) per l’organizzazione di 
manifestazioni sociali, sportive, culturali o caritatevoli, in ogni caso nel ri-
spetto dei vincoli previsti dalla vigente disciplina in materia di contenimento 
delle spese di personale e fermo restando il limite di durata legale. Alle pp.aa. 
non si applica il divieto di utilizzo del contratto di prestazione occasionale 
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previsto per i datori di lavoro con più di cinque dipendenti in rapporto di 
lavoro subordinato a tempo indeterminato. 
La apparente immediatezza di utilizzo si scontra però con la necessità che 
l’utilizzatore di LiFa e PrestO abbia preventivamente costituito ed alimentato 
un proprio portafoglio telematico, attraverso un modello telematico F24 di-
verso per ogni tipo di committente (privati, imprenditori e associazioni, aa.) 
ovvero con strumenti di pagamento elettronico gestiti attraverso la modalità 
di pagamento “pagoPA”. A seconda della forma di pagamento, le somme 
saranno disponibili nel portafoglio telematico, di norma, entro 7 giorni 
dall’operazione di versamento. In altre parole, l’occasionalità andrà pro-
grammata nel tempo, ovvero si dovrà poter anticipare con largo anticipo ogni 
operazione, dalla registrazione delle parti del contratto sulla piattaforma, alla 
disponibilità delle somme necessarie a far fronte al pagamento. 
Come tutti i dati mostrano, LiFa e PrestO non accennano a decollare28: 
l’Istituto di previdenza ha reso noto le prime cifre con un comunicato del 29 
agosto 2017, secondo cui nei primi due mesi di operatività dei nuovi stru-
menti sono stati (solo) 4mila gli utilizzatori del libretto famiglia (con 686 
prestatori di lavoro) e poco più di 12mila gli utilizzatori per il contratto di 
prestazione occasionale (con 6.056 prestatori). Ad ottobre risultavano rad-
doppiate le famiglie e le imprese, coinvolti 17mila lavoratori, per un valore 
di circa 12 milioni di euro versati. Secondo le proiezioni INPS, anche a pieno 
regime i nuovi voucher coinvolgeranno un numero di lavoratori di poco su-
periore a 320.000, appena il 20% dei prestatori di lavoro accessorio nel 2016 
(Ruffolo, 2017).  
Si tratta di cifre irrisorie rispetto a quelle per il lavoro accessorio dei vec-
chi voucher, sebbene i due strumenti neointrodotti interessino un considere-
vole bacino di potenziali utenti, dato che, come accennato, nel 2016 oltre un 
milione e mezzo di lavoratori erano stato retribuiti con, in totale, più di 134 
milioni di voucher venduti.  
Certamente l’abrogazione dei voucher non ha determinato il venir meno 
dei bisogni ad essi sottesi. È quindi ragionevole sospettare che molte delle 
prestazioni che erano emerse grazie al lavoro accessorio, regolato dalla pre-
cedente normativa sui voucher, siano ritornate a essere svolte in modo irre-
golare, solo in parte compensate dalla crescita, a partire dal quarto trimestre 
del 2016, del numero dei lavoratori a chiamata (+2,5%). Nel primo trimestre 
2017, anche a seguito dell’abrogazione del lavoro accessorio, se ne è osser-
vato un significativo aumento (+13,5%) che si è accentuato notevolmente nel 
 




secondo trimestre 2017 (+73,7%), con un incremento assoluto però di sole 
92 mila unità. Analogamente il numero di lavoratori coinvolti nel lavoro 
somministrato, in aumento sin dal secondo trimestre 2013, si conferma in 
forte crescita su base tendenziale nel primo e nel secondo trimestre del 2017 
(rispettivamente +22,4% e +24,4%) pari a circa 30 mila unità. 
I motivi dello scarso utilizzo dei due nuovi strumenti sembrano essere 
molteplici e diverse. Una prima ragione potrebbe essere individuata 
nell’esclusione delle imprese con più di 5 dipendenti dall’uso di PrestO. Tut-
tavia, osservando i dati INPS, si nota che le persone fisiche, gli enti giuridici 
e le imprese senza dipendenti costituivano quasi la metà dei datori di lavoro 
accessorio nel 2016. Anche senza aggiungere le imprese con meno di 5 di-
pendenti il numero potenziale di datori di lavoro supera di gran lunga i soli 
16.250 che si sono registrati sulla piattaforma INPS. Per questa ragione è 
improbabile che la restrizione riguardante il numero di dipendenti sia l’unica 
determinante dello scarso utilizzo di PrestO e LiFa. 
Altresì, dai dati dell’INPS emerge che soprattutto il libretto di famiglia 
non è riuscito ad accreditarsi come medium efficace per regolare (rectius, 
regolarizzare) le collaborazioni domestiche. Se già il ruolo delle famiglie era 
stato via via sempre meno incisivo per il lavoro accessorio (nel 2015 solo il 
10% dei committenti usavano i voucher per il lavoro domestico), il LiFa non 
ha agevolato una crescita positiva. In primo luogo, si appalesa la scarsa con-
venienza sia rispetto al contratto di lavoro “standard” domestico, meno co-
stoso del LiFa e con garanzia nel tempo, sia soprattutto la concorrenza del 
lavoro nero, specie per la burocratizzazione delle prestazioni saltuarie. 
Guardando indietro, ironicamente si deve rammentare che lavoro acces-
sorio era stato introdotto con la l. Biagi proprio per far emergere rapporti in 
precedenza sommersi e per garantire tutele minime ai lavoratori così sotto, o 
male, occupati. Oggi, a 15 anni dalla l. delega n. 30/2003 di riforma del mer-
cato del lavoro, siamo di nuovo “punto e a capo”, alle prese con molta fles-
sibilità e poca sicurezza nelle forme contrattuali flessibili, vieppiù in quelle 
che maggiormente coinvolgono le donne.  
 
 
4. Nuove (e vecchie) tendenze dell’occupazione femminile: le 
donne e la sfida digitale 
 
I nuovi strumenti di regolamentazione del lavoro occasionale (PrestO) e 
occasionale-familiare (LiFa) hanno dimostrato sin qui le loro debolezze, do-
vute essenzialmente all’eccesso di burocratizzazione dell’acquisto e dell’uti-
lizzo: si tratta, invero, di una dimostrazione di come la digitalizzazione dei 
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rapporti di lavoro, se mal gestita, possa rivelarsi un boomerang per l’occu-
pazione (a meno che non si voglia vedere nella fine dei voucher “in sé” una 
buona notizia per i lavoratori, fatto questo non si crede possibile). 
Diversamente, la rivoluzione digitale si appresta a cambiare il mondo e il 
mercato del lavoro e quello che per molti potrebbe rivelarsi un complessivo 
peggioramento delle condizioni di vita e lavoro, parrebbe invece poter rappre-
sentare una chance da sfruttare per le donne, perennemente alla ricerca di 
nuove vie per la conciliazione tra lavoro e vita familiare. Infatti, attraverso le 
nuove tecnologie sembrano destinati a sparire, o quantomeno a ridursi forte-
mente, le rigidità nell’esecuzione della prestazione, rappresentate da tempi e 
luoghi di lavoro pensati ‘al maschile’ e spesso inconciliabili il carico familiare 
che, ancora oggi, il modello familistico mediterraneo fa gravare sulla donna, 
una e trina nelle sue componenti di lavoratrice, madre e figlia accudente. 
La recentissima «Relazione sull’uguaglianza di genere e l’emancipazione 
delle donne nell’era digitale» del Parlamento Europeo29 disegna lo scenario 
della rivoluzione in corso.  
Già nel documento finale della 23a sessione straordinaria dell’Assemblea 
generale delle Nazioni Unite30, svoltasi a Pechino nel 2000, si riconosceva il 
ruolo svolto dalle tecnologie dell’informazione e della comunicazione (TIC) 
ne consentire nuove opportunità per l’emancipazione delle donne, pur nella 
consapevolezza dei rischi potenziali. Tale impostazione è stata accolta anche 
nelle Dichiarazione di principi e nel Piano d’azione di Ginevra, sia in occa-
sione della prima fase del vertice mondiale sulla società dell’informazione 
(WSIS) svoltosi a Ginevra nel 200331, sia della seconda di Tunisi del 200532.  
La strategia della Commissione per la parità tra donne e uomini 2010-
2015 (SEC(2010)1079/2)33, ha inserito quindi una serie di azioni relative alle 
donne e a internet, segnatamente per quanto concerne le TIC: e proprio nel 
2015 il forum WSIS di Ginevra del 2015 sul tema ‘Innovating Together: 
Enabling ICTs for Sustainable Development’ (Innovare insieme: sfruttare le 
TIC per lo sviluppo sostenibile)34 ha visto la partecipazione di un delega-
zione della Commissione per i diritti della donna e la parità di genere. 
Coeva, la Comunicazione della Commissione del 3 marzo 2010 denomi-











inclusiva” (COM(2010)2020)35 ha individuato una serie di settori prioritari 
per la crescita, anche nell’economia bianca (c.d white economy, che com-
prende l filiera delle attività, sia pubbliche che private, orientate alla cura, 
all’assistenza e alla previdenza per le persone) e nei settori delle scienze e 
delle tecnologie. Proprio in questi ultimi ambiti delle hard sciences e STEM 
(scienza, tecnologia, ingegneria e matematica) si appalesa necessario supe-
rare i pregiudizi di genere e combattere la segregazione nel settore dell’istru-
zione e occupazionale, come segnalato anche nella Risoluzione del 12 marzo 
2013 sull’eliminazione degli stereotipi di genere nell’Unione europea36. 
Quasi contemporaneamente, la Risoluzione della Commissione sull’agenda 
digitale per la crescita, la mobilità e l’occupazione del 201337 e, in particolare, la 
«Grande coalizione sulle competenze e le occupazioni digitali»38, si era focaliz-
zata sulla necessità di incoraggiare le donne a scegliere professioni legate alle 
TIC, rafforzando la propria presenza in tale settore (art. 60). 
La di poco successiva Comunicazione del 2015 della Commissione intito-
lata «Strategia per il mercato unico digitale in Europa» (COM(2015)0192)39 
ha individuato tra i propri punti fondanti la creazione di un contesto favorevole 
e parità di condizioni per lo sviluppo delle reti digitali e di servizi innovativi 
(secondo pilastro), inteso a promuovere una società digitale inclusiva, nella 
quale i cittadini abbiano le competenze necessarie per cogliere le opportunità 
offerte dalla rete e aumentare le loro possibilità di trovare lavoro (terzo pila-
stro). Tale Comunicazione si è accompagnata ad una approfondita analisi, no-
minata «Empowering Women on the Internet» (Emancipazione delle donne su 
Internet)40 ove sono state esplorare le opportunità, i rischi / minacce e sfide per 
le donne in relazione al mondo digitale e di Internet, in particolare in materia 
di imprenditorialità, cyber-attivismo, stereotipi, molestie, violenze e, ovvia-
mente, occupazione. Spesso, infatti, si sente affermare che chi nasce oggi svol-
gerà lavori che debbono essere ancora inventati41 e, al contempo, che ci si ap-
presta a vivere la lungamente vaticinata “fine del lavoro” (Rifkin, 1995) come 













La sfida digitale e informatica rappresenta un’opportunità unica per raf-
forzare l’inclusione delle donne nel mondo del lavoro. L’inserimento sarebbe 
in un mercato di lavoro di qualità, poiché le TIC rappresentano uno dei set-
tori meglio retribuiti, ove è possibile contribuire alla emancipazione e indi-
pendenza finanziaria, riducendo al contempo il gender pay gap con benefici 
collettivi. Si stima, infatti, che la partecipazione paritaria delle donne nel set-
tore delle TIC si tradurrebbe in un aumento del PIL dell’Unione dell’ordine 
di circa 9 miliardi di EUR l’anno. In prospettiva, potrebbe così essere aggre-
dito anche lo squilibrio pensionistico derivante dai contratti part time, che 
sino ad oggi sono stati la misura di conciliazione femminile par excellence. 
Questo potrà accadere se le lavoratrici saranno in grado di governare la 
competizione tecnologica e non di subirla. Il quadro di partenza, invero, è 
sconfortante. Sino ad oggi, le donne sono fortemente sottorappresentate in 
termini di lauree nel campo delle TIC, dove costituiscono appena il 20% dei 
laureati, e che solo il 3% del totale delle donne laureate si laureano nel settore 
delle TIC. Inoltre, essendo la forza lavoro nel settore delle TIC in prevalenza 
maschile (per oltre il 70%), molte donne decidono di abbandonare il settore 
pochi anni dopo il completamento degli studi universitari. Meno del 20% 
degli imprenditori nel settore delle TIC sono donne; la maggior parte (54%) 
delle donne occupate nel settore delle TIC occupa posizioni peggio retribuite 
e meno qualificate; soltanto una ridotta minoranza (8%) di esse occupa posi-
zioni altamente qualificate. 
La mancanza di modelli di ruolo femminili nel settore delle TIC e la li-
mitata visibilità delle donne in questo settore, soprattutto nelle posizioni di-
rigenziali, riduce ulteriormente l’appeal del settore. Le donne continuano a 
essere fortemente sottorappresentate in iniziative come Code Week, ITC for 
Better Education, lo Startup Europe Leaders Club e nella “Grande coalizione 
per l’occupazione nel settore digitale”, che puntano a promuovere ulterior-
mente l’istruzione digitale e le competenze digitali per evitare il rischio di 
una nuova segregazione occupazionale verso “il basso”.  
Ma, oltre ad una miglior istruzione tecnologica, sembra potersi affermare 
che i temi delle nuove identità e rappresentanza delle lavoratrici digitali di-
verranno cruciali. Il potenziale offerto dalla digitalizzazione a tutti i livelli è 
notevolissimo: vengono neutralizzati gli orari ‘maschili’ delle riunioni, si 
amplia la partecipazione nei processi decisionali, attraverso l’accesso alle in-
formazioni con maggior trasparenza e orizzontalità. È già radicalmente cam-
biato il modo in cui le persone accedono all’informazione e forniscono in-
formazioni, comunicano, socializzano, studiano e lavorano. Si creano dun-
que nuove possibilità di partecipazione al dibattito pubblico e politico, alla 
formazione e al mercato del lavoro, con la possibilità di un impiego del 
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tempo e dello spazio più flessibile e diversificato, muovendo verso modelli 
di società più equi. Con il rischio però la digitalizzazione del mercato del 
lavoro generi nuove dimensioni di esclusione, ad esempio il rischio di una 
segregazione economica, sociale, culturale e di genere. 
Sono visibili alcuni timidi segnali di cambiamento nel sindacato, che 
cerca di riconquistare il terreno perduto tra i networkers o lavoratori della 
‘rete’42. Si tratta solo però di primi passi, che spostano on line le domande (e 
le risposte) tipiche del “vecchio mondo”, quello pre-digitale. Se le lavora-
trici, invece, sapranno appropriarsi del nuovo dibattito, introducendo i propri 
temi e le proprie questioni, riusciranno a sopravvivere tra le numerose op-
portunità e la maggiore flessibilità che l’era digitale offre ai lavoratori, in-
cluse le possibilità legate a un migliore equilibrio tra vita privata e vita lavo-
rativa, e a non soccombere nella giungla del lavoro iper-flessibile e instabile 
e a resistere all’esaurimento psicofisico causato dalla costante accessibilità. 
Si tratta di “cavalcare l’onda”, accedendo all’informazione e alla cono-
scenza al di fuori dei canali convenzionali, in modo da essere in condizione 
di bypassare il divario di genere per quanto riguarda le opportunità profes-
sionali e di apprendimento connesse alle tecnologie dell’informazione e della 
comunicazione e alle competenze informatiche: in alternativa, le donne sa-
ranno nuovamente emarginate e relegate a mercati del lavoro meno innova-
tivi, meno soddisfacenti, in recessione o, addirittura, destinati all’estinzione. 
In questo senso, erano state molto intense le aspettative circa la regola-
zione del c.d. “lavoro agile”, confluite nelle «Misure per la tutela del lavoro 
autonomo non imprenditoriale e misure volte a favorire l’articolazione fles-
sibile nei tempi e nei luoghi del lavoro subordinato» (c.d. “Statuto per il la-
voro autonomo”, l. n. 81/2017), ove però ad essere “smart” è solo una «mo-
dalità flessibile di esecuzione del rapporto di lavoro subordinato, allo scopo 
di incrementarne la produttività e agevolare la conciliazione dei tempi di vita 
e di lavoro» che si svolga: a) con l’esecuzione della prestazione lavorativa 
«in parte all’interno di locali aziendali e in parte all’esterno ed entro i soli 
limiti di durata massima dell’orario di lavoro giornaliero e settimanale, deri-
vanti dalla legge e dalla contrattazione collettiva»; avvalendosi della «b) pos-
sibilità di utilizzo di strumenti tecnologici per lo svolgimento dell’attività 
lavorativa”, senza che vi sia una “postazione fissa durante i periodi di lavoro 
svolti all’esterno dei locali aziendali”. 
 
42 Il riferimento è alla c.d. Carta di Francoforte -  Frankfurt Paper on Platform-Based Work Pro-




Oltre alla sintetica disciplina sulla forma dell’accordo (scritta ai fini della 
prova, art. 19, c. 1), sul contenuto minimo obbligatorio relativo ai tempi di 
riposo del lavoratore (art. 19, c. 1) e sulla possibilità di corrispondere al la-
voratore che svolge la prestazione in modalità di lavoro agile un «trattamento 
economico e normativo non inferiore a quello …complessivamente applicato 
nei confronti dei lavoratori che svolgono le medesime mansioni esclusiva-
mente all’interno dell’azienda» (art. 20), vi è poco altro. In tale ristretto am-
bito, il legislatore si è preoccupato di tentare un riparto delle responsabilità 
in materia di sicurezza, stabilendo che «il datore di lavoro è responsabile 
della sicurezza e del buon funzionamento degli strumenti tecnologici asse-
gnati al lavoratore per lo svolgimento dell’attività lavorativa» (art. 22) e «ga-
rantisce la salute e la sicurezza del lavoratore che svolge la prestazione in 
modalità di lavoro agile e, a tal fine, consegna altresì al lavoratore, con ca-
denza almeno annuale, un’informativa scritta nella quale sono individuati i 
rischi generali e i rischi specifici connessi alla particolare modalità di esecu-
zione del rapporto di lavoro» (art. 22), mentre «il lavoratore è tenuto a coo-
perare all’attuazione delle misure di prevenzione predisposte dal datore di 
lavoro per fronteggiare i rischi connessi all’esecuzione della prestazione 
all’esterno dei locali aziendali» (art. 22, c. 2) di tal che «il lavoratore ha di-
ritto alla tutela contro gli infortuni sul lavoro e le malattie professionali di-
pendenti da rischi connessi alla prestazione lavorativa resa all’esterno dei 
locali aziendali … quando la scelta del luogo della prestazione sia dettata da 
esigenze connesse alla prestazione stessa o dalla necessità del lavoratore di 
conciliare le esigenze di vita con quelle lavorative e risponda a criteri di ra-
gionevolezza» (art. 23, c. 2).  
Tutto è normato, ma nulla è chiaro. Ed è proprio questa iper-normazione 
senza contenuto a disvelare come il legislatore continui a guardare al mondo 
digitale “occhiali vecchi”, inadatti al “nuovo”. La tensione normativa è ri-
volta, infatti, a risolvere questioni “classiche” del lavoro subordinato (come 
ci si premura di dire sin dall’incipit dell’art. 13) tradizionale, quali l’obbligo 
di informazione dei rischi e l’infortunio in itinere. Ma si omette guardare ai 
problemi nuovi, derivanti dall’uso di luoghi ‘casuali’ ai fini della presta-
zione, con continuo movimento tra un ‘tempo’ di lavoro e l’altro, quasi in 
una interpretazione giuslavoristica della teoria della relatività.  
Come spesso accade, la palla passa alla contrattazione collettiva (incenti-
vata ex art. 18), che da anni, praeter legem, è terreno di sperimentazione del 
lavoro smart (con qualsiasi etichetta lo si voglia chiamare). Una recentissima 
analisi43, condotta su oltre novecento contratti collettivi aziendali, mostra, 
 
43 Tiraboschi (resp.), Dagnino (coord.), Tourres, Tomassetti, 2016. 
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infatti, che il lavoro agile è già presente nelle relazioni sindacali, pur senza 
una specifica previsione normativa. La diffusione delle tipologie smart è 
però assai limitata (solo 8 contratti su 915): dacché certamente è apprezzabile 
la funzione promozionale della normativa nella ricerca dell’innovazione at-
traverso formule negoziali, idonee a rendere facile offrire una prestazione 
proficua per datore e lavoratore ‘a prescindere’ dal tempo e luogo di attività.  
Il legislatore “agile” ha perso l’occasione di fornire una cornice a quei 
prestatori (e, ancora di più, prestatrici) al di là del tipo subordinato, il cui 
rapporto non nasca tradizionale e si converta in attività ‘da remoto’ ma che 
sia, da subito, una collaborazione ‘leggera’ attraverso le infrastrutture digi-
tali. Senza forse considerare che la negoziazione su questi temi richiede un 
sindacato nuovo e diverso, rappresentativo di lavoratori isolati e tra loro di-
sconnessi: sindacato che, ad oggi, non pare esserci. 
Lo smart working corre più veloce del legislatore e si trova imbrigliato nella 
disciplina vigente. In un’ottica di genere, ai vincoli in materia di congedi di 
maternità e parentali, rimangono costrette nella regola (presidiata dalla norma 
penale) che vieta ogni contatto tra la lavoratrice e il datore di lavoro nel periodo 
(di 5 mesi) di interdizione dal lavoro. La riforma ha rinunciato ad agire in 
un’ottica di processo, pianificando e monitorando, cioè governando, le diverse 
fasi dell’assenza per maternità: l’ante (attraverso colloqui di programmazione, 
azioni di formazione e informazione), il durante (mantenendo la relazione con 
il/la dipendente in congedo, coinvolgendola/o in alcune iniziative), il post (tra-
mite azioni di “rientro dolce”, flessibilità oraria, telelavoro e/o lavoro agile, 
formazione) (Chiesi, Lorini, Petetti, Storti, 2002). 
Altresì, la l. n. 81/2017 non si sofferma adeguatamente sui tempi di la-
voro, ma soprattutto di non lavoro, che sembrano essere lo snodo della que-
stione. Infatti, la disciplina in discussione pare ancorata al passato, tutta tesa 
com’è a salvaguardare il lavoratore dai controlli del panopticon aziendale e 
dai relativi poteri (specialmente disciplinari). 
Sembra, invece, che l’organizzazione del lavoro “4.0” sia ben oltre questa 
dimensione. L’esercizio dei poteri datoriali non è necessario se il rapporto è 
“leggero” e immateriale: è sufficiente, infatti, un cattivo feedback da parte 
del consumatore-utente del servizio per disconnettere il prestatore dalla piat-
taforma aziendale che eroga i servizi. E basta un istante a quel lavoratore per 
rendersi conto di non sapere nulla del proprio datore/committente, dell’orga-
nizzazione, dei colleghi e dei clienti. La struttura aziendale non esiste, non 
vi è inserimento, non vi sono poteri tradizionali del datore in gioco. 
Paradossalmente, questa inconsistenza potrebbe favorire le donne, alle 
cui esigenze male si attaglia la struttura rigida e tipica del lavoro organizzato. 
Non è chiaro però se, con le nuove regole, l’effetto della digitalizzazione sarà 
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un complessivo miglioramento delle condizioni di vita e di lavoro delle la-
voratrici, che potranno finalmente ambire a posizioni migliori «senza vincolo 
di orario», o se invece si tradurrà in un generale peggioramento di clima e 
contesto lavorativi e condizioni di lavoro, come purtroppo l’improvvisa ed 
intempestiva abrogazione dei voucher pare aver determinato. Certamente le 
donne rischiano di più: in primis, di soccombere rispetto alla mole del 
“tempo liberato”. Ma, finalmente, “rischiano” anche di concorrere ad armi 
pari, attraverso le nuove tecnologie, nel mondo del lavoro. La sfida è aper-
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